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I. ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА 

В настоящее время, в соответствии с современными нормативно-

правовыми документами, повышаются требования к личностным и 

профессиональным качествам педагога, социальной и профессиональной 

позиции. Перемены в обществе и образовании обусловили ряд социальных и 

профессиональных трудностей в процессе трудовой деятельности: 

 новый социальный запрос к образованию означает одновременное 

освоение педагогом многих старых и новых установок, что тормозит и 

осложняет его профессиональное становление; 

 различие взглядов молодого и старшего поколений педагогов иногда 

переходит в нежелательное их противостояние; 

 необходимое взаимодействие семьи и ДОУ в новых условиях требует 

подготовки педагогов к работе с родителями. 

Программа организации наставничества в МДОУ детский сад 

комбинированного вида № 136  - это комплекс мероприятий и формирующих 

их действий, направленный на организацию взаимоотношений наставника и 

наставляемого для получения планируемых результатов. Её главное 

направление - оказание помощи педагогическим работникам в их 

профессиональном становлении и полном раскрытии потенциала личности 

наставляемого, а так же успешной личной и профессиональной самореализации 

педагогических работников разных уровней. 

Актуальность: 

Статистические данные свидетельствуют о том, что большое количество 

молодых специалистов, окончивших ВУЗы и получивших специальность 

«воспитатель ДОУ», не стремятся посвятить свою трудовую деятельность этой 

профессии. Причин ухода начинающих педагогов из сферы дошкольного 

образования несколько: 

1. Слабая мотивация труда и дальнейшего профессионального роста; 

2. Неумение применять на практике теоретические знания, полученные в 

ходе обучения; 

3. Недостаточный или отсутствующий опыт работы с детьми. 

В этих условиях очень важна грамотная поддержка и сопровождение 

молодых специалистов, сотрудниками ДОО не только администрацией, но и 

коллегами,  в первую очередь опытными воспитателями. Поэтому основная 

задача руководителя и педагогического коллектива помочь в адаптации к 

непростым условиям труда, и вопрос наставничества сейчас как никогда 

актуален. 

Проблема: 

Недостаточно высокий уровень профессиональный компетентности 

молодых воспитателей или вновь принятых педагогов чаще в практической 
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деятельности, а так же теоретической в части нормативно-правовых 

документов, современных требований дошкольного образования. 

Программа «Наставничество» направлена на становление молодого 

педагога с профессиональной позиции, и с позиции развития личности. 

Новизна программы «Наставничество» заключается в том, что в ней 

учтены современные требования профессионального стандарта (Приказ 

Минтруда России от 18.10.2013 №544) и требования ФГОС ДОО к основным 

компетенциям педагогических работников (Приказ Минобразования и науки 

РФ от 17.10.2013 г. №1155; пункты 3.2.5.; 3.4.2.). 

Программа предназначена для педагогов-наставников, курирующих 

молодых специалистов. 

Реализация Программы рассчитана на учебный год. 

 

1. Цель, задачи программы: 

Цель программы: Оказание помощи молодым специалистам в их 

профессиональном становлении. 

Задачи программы: 

1.Привить молодым специалистам интерес к педагогической деятельности. 

2.Способствовать успешной адаптации молодых специалистов к корпоративной 

культуре, правилам поведения в ДОО. 

3.Ускорить процесс профессионального становления воспитателя, развить его 

способности самостоятельно и качественно выполнять возложенные на него 

обязанности по занимаемой должности: 

3.1. Формировать умения теоретически обоснованно выбирать средства, методы 

и организационные формы образовательной работы; 

3.2. Формировать умения определять и точно формулировать конкретные 

педагогические задачи, моделировать и создавать условия их решения. 

3.3. Оказать помощь во внедрение технологий и педагогического опыта. 

4. Использование эффективных форм повышения профессиональной 

компетентности и профессионального мастерства молодых специалистов. 

 

2. Ожидаемый результат: 

Результат реализации программы для молодого педагога: 

 Готовность молодого педагога к профессиональной деятельности. 

 Профессиональный и методический рост молодого педагога. 

 Компетентный специалист. 

Результат для наставника и коллектива: 

 Апробация модели наставничества в организации 

 Положительные результаты апробации программы наставничества 

 Повышение компетенций наставников 
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 Формирование банка положительного опыта наставничества в 

организации 

 Рост числа молодых сотрудников в организации 

 Формирование стабильного коллектива 

  

II. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПРОГРАММЫ 

Нормативное правовое обеспечение Программы: 

1. Конституция Российской Федерации 

2. Трудовой кодекс Российской Федерации 

3. Национальная доктрина образования РФ на период до 2025 г. 

4. Федеральный Закон от 29.12.2012 г. № 273-ФЗ «Об образовании в 

Российской Федерации». 

5. Приказ Минобразования и науки РФ от 17.10.2013 г. №1155 «Об 

утверждении федерального государственного образовательного стандарта 

дошкольного образования»; 

6. Приказ Минтруда России от 18.10.2013 №544 об утверждении 

профессионального стандарта «Педагог (педагогическая деятельность в сфере 

дошкольного, начального общего, основного общего, среднего общего 

образования (воспитатель, педагог)» (профстандарт педагога) 
 

Теоретическими основами программы являются: 

- теория личностно-ориентированного педагогического образования (Е.В. 

Бондаревская, В.В. Сериков, И.С. Якиманская); 

- положение о компетентностном подходе (А.В. Хуторской, И.А Зимняя); 

- идеи о комплексном подходе к организации методической работе в ДОУ 

(К.Ю. Белая, Л.М.Волобуева, В.М.Лизинский, Л.В. Поздняк и др.); 
 

Ключевые понятия: 

Наставничество – тип подготовки к работе, обеспечивающий занятость 

работника с поддержкой опытного наставника, что способствует изучению 

работы на практике и в широком диапазоне. 

Наставничество – это планомерная работа по передаче навыков от 

начальника к подчиненному. Как институт обычно существует в крупных 

организациях. 

Наставник – воспитатель, педагог. 

Стажер — новый сотрудник учреждения (молодой педагог или педагог 

без опыта работы) 

В период обучения и вхождения в должность под руководством 

наставника. В ДОУ это воспитатели, которым, необходимо повысить уровень 

профессиональных знаний и умений. 
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Обособление и формирование наставничества как социального института 

было вызвано растущими потребностями общества в создании специальных 

учебно-воспитательных учреждений, в теоретическом осмыслении и 

обобщении стихийно складывающегося опыта обучения и воспитания 

подрастающих поколений, специальная подготовка их к жизни. Образование и 

воспитание, таким образом, превратились в объективную потребность общества 

и стали важнейшей предпосылкой его развития. 

Философы с давних времен пытались определить основные задачи 

деятельности наставника. По мысли Платона, воспитание надо начинать с 

раннего возраста, так как оно должно обеспечить постепенное восхождение 

ученика к миру идей. Осуществлять подобное воспитание способен, прежде 

всего, наставник преклонных лет. 

Ж.-Ж. Руссо полагал, что главное и наиболее сложное искусство 

наставника – уметь ничего не делать с учеником. 

В начале XX века о проблемах наставничества размышлял К. Д. 

Ушинский, он считал, что нельзя гордиться своей опытностью, высчитывая по 

пальцам годы своей воспитательной деятельности. Так педагог превращается в 

машину, которая только задает и спрашивает уроки и наказывает тех, кто 

попадается под руку. Нельзя быть убежденным, что профессиональный опыт с 

лихвой компенсирует полное отсутствие теоретической подготовки. 

Теоретические знания и опыт должны дополнять друг друга, но не замещать. 

Таким образом, профессиональная адаптация личности напрямую зависит от 

уровня педагогического мастерства, опыта и знаний наставника. 

Считается, что понятие «наставничество» приобрело современное 

значение в середине 60-х годов XX века и рассматривалось как действенная 

форма профессиональной подготовки и нравственного воспитания молодежи. 

Наставниками, как правило, становились люди авторитетные, с хорошей 

профессиональной подготовкой, богатым жизненным опытом. В последние 

десятилетия этот метод профессиональной адаптации оказался забытым. 

Наставник – человек, обладающий определенным опытом и знаниями, 

высоким уровнем коммуникации, стремящийся помочь своему подопечному 

приобрести опыт, необходимый и достаточный для овладения профессией. 

Основными категориями процесса наставничества являются развитие, 

воспитание и профессиональная адаптация человека в трудовой 

производственной деятельности. Под развитием человека понимается процесс 

становления его личности под влиянием внешних и внутренних, управляемых и 

неуправляемых социальных и природных факторов, а под воспитанием – 

целенаправленный процесс формирования интеллекта, физических и духовных 

сил личности, подготовки ее к жизни, активному участию в трудовой 

деятельности. 
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Под профессиональной адаптацией понимается процесс 

приспособления (привыкания) человека к содержанию, условиям, организации 

и режиму труда, к коллективу. Успешная профессиональная адаптация является 

одним из показателей обоснованности выбора профессии и способствует 

развитию положительного отношения работника к своей деятельности, 

сближению общественной и личной мотивации трудовой деятельности. 

Для самого педагога наставничество является наиболее эффективным 

способом повышения своей квалификации, развития инновационного 

содержания собственной трудовой деятельности, выхода на более высокий 

уровень профессиональной компетенции. 

Наставничество может быть прямое (непосредственный контакт со 

стажером, общение с ним не только в рабочее время, но и в неформальной 

обстановке) и опосредованное (когда оно проявляется только формально, путем 

советов, рекомендаций, но личные контакты сводятся к минимуму, а также 

влияние на его окружающую среду); индивидуальное (когда все силы 

направлены на воспитание одного молодого специалиста) и коллективное 

(когда наставничество распространяется на весь коллектив наставляемых); 

открытое (двустороннее взаимодействие наставника и воспитуемого) и скрытое 

(когда наставник воздействует на стажера незаметно для второго). 

Итак, наставническая деятельность – одна из важнейших форм 

самовыражения человека, которая наряду с медицинской, правоохранительной 

и несколькими другими видами деятельности отвечает за само существование 

человека и выполняет особую функцию общества – воспитание личности. 

Таким образом, наставничество – это процесс целенаправленного 

формирования личности, ее интеллекта, физических сил, духовности, 

подготовки ее к жизни в целом, к активному участию в трудовой 

деятельности. 

Наставничество является двусторонним процессом: с одной стороны – 

деятельность наставника, с другой – деятельность ученика, воспитанника. Этот 

процесс носит субъект - субъектный характер и является одной из 

разновидностей педагогического взаимодействия. 

Исходя из всего вышесказанного, можно предположить, что наставник 

должен быть настоящим подвижником, обладать глубокими знаниями в 

области педагогики, психологии, культурологии и высокой профессиональной 

компетентностью. 

Но наставничество не должно ограничиваться только передачей навыков. 

Наставник вводит новых сотрудников в коллектив и помогает понять 

корпоративную культуру и технологию работы, стремится выделить людей, 

способных подняться вверх по «карьерной лестнице». Наставничество – это 

постоянный диалог, межличностная коммуникация. Считается, что общение 

наставника и ученика не стоит ограничивать формальными рамками трудового 
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дня: совместный отдых, праздники и т. п. – все это инструменты, которые 

позволяют лучше понять человека. Диалог не состоится, если между 

наставником и учеником будет большая дистанция. Откровенность в рамках 

профессиональных обязанностей между наставником и обучаемым необходима 

для того, чтобы правильно сформулировать тактические цели процесса 

адаптации, предложить возможность психологической разгрузки и т. п. 

Наставничество – процесс долгий и трудоемкий. Человек, занимающий 

должность наставника, прежде всего, должен быть терпеливым и 

целеустремленным. Цель, которая ставится перед наставником, – сделать, как 

правило, за один год из выпускника вуза грамотного специалиста. 

Профессиональная адаптация выпускника вуза представляет собой сложный 

динамичный процесс полного освоения профессии на основе совокупности 

ранее приобретенных и постоянно пополняемых знаний, умений и навыков. 

Оказать помощь в профессиональной адаптации на рабочем месте, наладить 

коммуникативные контакты с коллегами, руководством организации молодому 

специалисту может помочь прикрепленный к нему наставник. 

 

III. СОДЕРЖАНИЕ ПРОГРАММЫ 

Наставничество - одна из функций работника, предполагающая помощь 

новому сотруднику в период адаптации на новом рабочем месте. Включает в 

себя планирование, организацию и контроль введения нового работника в 

должность. Заключается в практической передаче профессиональных и иных 

навыков и знаний от более опытного работника - менее опытному. 

Наставничество в МДОУ д/с №136 комбинированного вида г. 

Комсомольска-на-Амуре является разновидностью индивидуальной работы с 

молодыми специалистами, не имеющими трудового стажа (до 3-х лет) 

педагогической деятельности, или со специалистами, назначенными на 

должность, по которой они не имеют опыта работы. Основными принципами 

движения наставничества являются открытость, компетентность, соблюдение 

норм профессиональной этики. 

Известно, что профессионализм складывается на протяжении всего 

зрелого периода жизни. Темп и скорость, с которыми развивается мастерство 

педагогов, в разные периоды различны. Особенно быстро оно развивается в 

первые годы – это период становления молодого специалиста. 

Этапы становления профессионала 

• адаптация - освоение норм профессии, её ценностей, приобретение 

автономности; 

• стабилизация - приобретение профессиональной компетентности, 

успешности, соответствия занимаемой должности; 

• преобразование - достижение целостности, самодостаточности, 

автономности и способности к инновационной деятельности. 
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Программа «Наставничество» способствует становлению 

профессионализма педагога независимо от опыта его работы и положительно 

влияет на: 

• вхождение в профессиональное образовательное пространство; 

• профессиональное самоопределение; 

• творческую самореализацию; 

• проектирование профессиональной карьеры; 

• вхождение в профессиональную самостоятельную деятельность; 

• самоорганизация и развитие профессиональной карьеры. 

Можно выделить два ведущих направления в становлении педагога 

(воспитателя): 

1. Профессионализация - появление новых профессиональных качеств 

и именно здесь педагогу необходимо наставничество. 

2. Социализация - появление новых качеств личности. 

Наставником может являться опытный педагогический работник 

(воспитатель, узкий специалист), обладающий высокими профессиональными и 

нравственными качествами, знаниями в области методики преподавания и 

воспитания. Наставник должен обладать высоким уровнем профессиональной 

подготовки, коммуникативными навыками и гибкостью в общении. 

Критерии отбора наставников — это совокупность требований, 

предъявляемых к работнику и необходимых для выполнения функций 

наставника. 

 КРИТЕРИИ ОТБОРА НАСТАВНИКОВ 

Квалификация Должность:   воспитатель   первой   или   высшей   квалификационной 

сотрудника категории.  

 Приветствуется наличие предыдущего опыта наставничества 

Показатели - стабильно высокие результаты образовательной деятельности - 

результативности - отсутствие жалоб от родителей и воспитанников 

Профессиональные - знание методики дошкольного образования,  психологических 

знания и навыки особенностей детей  дошкольного возраста; 

 - умение эффективно налаживать взаимоотношения с коллегами 

 и воспитанниками;  

 - знание компьютерной программы 

Профессионально - умение обучать других  

важные качества - умение слушать  

личности - умение говорить (грамотная речь) 

 - аккуратность, дисциплинированность 

 - ответственность  

 - ориентация на результат  
  

Личные мотивы к - потребность в приобретении опыта управления людьми 

наставничеству - желание помогать людям (помощь раскрыться новичкам) 

 - потребность в приобретении нового статуса, как подтверждение 

 своей профессиональной квалификации 
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Права наставника: 

 ходатайствовать перед администрацией ДОУ о создании условий, 

необходимых для нормальной трудовой деятельности своего 

наставляемого; 

 посещать занятия наставляемого; 

 оказывать помощь в профессиональном становлении наставляемого; 

 изучать документацию, которую обязан вести наставляемый; 

 с согласия куратора привлекать для дополнительного обучения 

наставляемых других сотрудников ДОУ; 

 вносить предложения о поощрении наставляемого или применении в 

отношении него мер воспитательного или дисциплинарного воздействия; 

 выходить с ходатайством о прекращении стажировки наставляемого по 

причинам личного характера (безуспешных попыток наладить личный 

контакт) или выхода наставляемого на требуемые стабильные показатели; 

 на ежемесячную доплату за осуществление наставничества; 

 на нематериальное поощрение за осуществление наставничества. 

Наставник обязан: 

 установить позитивные личные отношения с наставляемым; 

 помогать наставляемому в формировании образовательных и карьерных 

траекторий; 

 передавать профессиональные навыки (теоретические, практические); 

 оказывать помощь наставляемому в развитии жизненных навыков 

(формирование целей, развитие ценностно-смысловой сферы, 

долгосрочное планирование); 

 произвести несколько последовательных встреч с наставляемым, 

запланированные совместно с куратором реализации программы 

педагогического наставничества. 

Наставляемый имеет право: 

 пользоваться имеющейся в организации нормативно-правовой, учебно-

методической иной документацией по вопросам трудовой деятельности, 

не отнесенной к разряду конфиденциальной информации; 

 знакомиться в установленном порядке с материалами личного дела 

сотрудника, иными документами, характеризующими сотрудника; 

 при необходимости участвовать в корректировке плана вступления в 

должность; 

 участвовать в обсуждении вопросов, связанных с наставничеством; 

 участвовать в аттестации сотрудника, в подведении итогов прохождения 

испытания; 
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 в индивидуальном порядке обращаться к наставнику за советом, 

помощью по вопросам, связанным с трудовой деятельностью; 

 при невозможности установления личного контакта с наставником 

выходить с ходатайством к куратору о замене наставника. 

Наставляемый, в отношении которого проводится наставническая работа, 

обязан: 

 изучать нормативные акты, определяющие его служебную деятельность, 

структуру, особенности работы ДОО, функциональные обязанности по 

занимаемой должности; 

 выполнять план профессионального становления в определенные сроки; 

 постоянно работать над повышением профессионального мастерства, 

овладевать практическими навыками по занимаемой должности; 

 учиться у наставника передовым методам и формам работы, правильно 

строить свои взаимоотношения с ним; 

 повышать свой общеобразовательный и культурный уровень; 

 периодически отчитываться по своей работе перед наставником и 

куратором. 

 

IV. ЭТАПЫ РЕАЛИЗАЦИИ ПРОГРАММЫ 

I. Подготовительный  

II. Реализационный. 

III. Итоговый 

I. Подготовительный этап реализации программы включает в себя: 
 Изучение локальных актов образовательной организации о наставничестве.

 Закрепление молодых специалистов за воспитателями наставниками.

 Подбор методической литературы для изучения молодыми специалистами.

 Составление плана работы с учетом индивидуальных затруднений и 

предложений всех исполнителей.

Кандидатуры наставников рассматриваются и утверждаются на 

заседаниях педагогического совета ДОУ и утверждаются приказом 

заведующего с указанием срока наставничества (не менее одного года). 

 II.   Этап Реализационный включает в себя: 

 Изучение теоретического основания и содержания программы «Детство» 

под редакцией Т.И. Бабаевой, А.Г. Гогоберидзе, О.В. Солнцева. 

 Совместное изучение новейших педагогических технологий и 

применение их в работе с детьми. 

 Совместное проектирование образовательного процесса, составление 

календарного и перспективного планов работы. 

 Ознакомление молодых специалистов с организацией предметно-

развивающей среды в группах. 

 Изучение опыта работы коллег своего учреждения и других ДОО. 
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 Показ совместной деятельности с детьми и режимных моментов 

наставниками для молодых специалистов в разных возрастных группах. 

 Посещение режимных моментов и показ совместной деятельности 

молодыми педагогами, с дальнейшими предложениями по выбору 

наиболее эффективных методов работы с детьми. 

 Консультации для молодых специалистов по работе с родителями. 

 Самообразование молодых специалистов. 

 Обсуждение образовательной деятельности, использования приемов и 

методов в различных ситуациях. 

Начальный этап вхождения начинающего педагога в педагогическую 

среду, его адаптация в коллективе будут успешны, если четко продумана и 

спланирована методическая поддержка на основе изучения затруднений и 

творческого потенциала специалиста, его профессиональных знаний. Должна 

быть создана такая система сопровождения молодых специалистов, которая 

поможет им не только адаптироваться, но и развить умение на практике 

применить знания, полученные в учебном заведении, сформировать 

педагогические навыки взаимодействия с детьми и их родителями. 

Основной задачей работы с начинающими педагогами (молодыми 

специалистами) является повышение качества и эффективности 

образовательного процесса в ДОО и стимулирование роста уровня 

профессионально-педагогической компетентности начинающих педагогов. 

Основные направления деятельности по введению молодого 

специалиста в профессию педагога: 

1. Индивидуальные и групповые беседы администрации, методической 

службы, педагогов - наставников о цели, назначении, принципах и содержании 

деятельности данного ДОУ, о психолого-педагогических особенностях 

воспитанников, о личностной позиции и педагогической миссии воспитателя 

детского сада. 

2. Создание в организации условий для личностных проявлений начинающего 

педагога, для его самореализации. 

3. Организация систематического, грамотного, увлекательного психолого-

педагогического просвещения начинающих педагогов в различных формах. 

4. Создание условий для повышения квалификации, профессионально-

педагогической переподготовки воспитателей (если они пришли из других 

сфер деятельности). 

5. Вовлечение молодых педагогов в инновационную деятельность. 

6. Деятельность всевозможных клубов, вечеров, интересных встреч, дискуссий, 

неформального общения профессиональной направленности. 

7. Диагностика и мониторинг образовательного процесса, роста 

профессионального мастерства начинающего педагога. 

8. Проведение и психолого-педагогический анализ мероприятий, 

организованных начинающими педагогами. 
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9. Контроль, учет и оказание методической помощи воспитателям. 

10. Обеспечение или предложения педагогам самостоятельно изучить 

необходимую литературу с рекомендациями по организации образовательного 

процесса, взаимодействию с родителями воспитанников, повышению 

профессиональной компетентности. 

11. Обучение педагогов правильному и рациональному ведению 

документации. 

12. Организация индивидуального наставничества (распределение 

наставников; оформление документации по наставничеству: рекомендации 

начинающим педагогам и их наставникам, индивидуально-личностная 

программа повышения профессиональной компетентности начинающего 

педагога-воспитателя; создание методической копилки начинающего педагога-

воспитателя). 

13. Своевременное решение конфликтных ситуаций. 

Педагог-наставник: 

- содействует созданию благоприятных условий для профессионального 

роста начинающих педагогов; 

- обеспечивает атмосферу взаимопомощи; 

- координирует действия начинающего педагога в соответствии с задачами 

воспитания и обучения детей; 

- оказывает помощь в проектировании, моделировании и организации 

воспитательно-образовательной работы с детьми в соответствии с возрастными 

особенностями и задачами реализуемых программ; 

- передает свой педагогический опыт и профессиональное мастерство; 

- знакомит в процессе общения с теоретически обоснованными и 

востребованными педагогическими технологиями; 

- консультирует по подбору и использованию педагогически 

целесообразных пособий, игрового и дидактического материала; оказывает 

позитивное влияние на рост профессиональной компетентности начинающего 

педагога. 

Формы работы, используемые в работе по наставничеству: 

наблюдение педагогического процесса у опытных педагогов, взаимопосещение, 

консультации, открытые мероприятия, круглые столы, семинары-практикумы и 

т.д. Разнообразные формы работы с молодыми специалистами способствуют 

развитию познавательного интереса к профессии, активному освоению приемов 

работы с детьми и их родителями, оказывает положительное влияние на 

совершенствование профессиональной деятельности. 

В методическом сопровождении деятельности начинающих педагогов 

важны не разнообразие мероприятий, а система, направленная на 

совершенствование профессиональной подготовки путем освоения целостной 

работы воспитателя дошкольной образовательной организации. 
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Вывод: система наставничества планируется и своевременно 

конкретизируется в зависимости от ожиданий и индивидуальных особенностей 

педагога. Эта система согласуется с годовыми задачами и спецификой ДОУ, 

поэтому она не может разрабатываться единой для всей системы дошкольного 

образования. 

III этап реализации программы - итоговый включает в себя. 

 • Показ молодыми специалистами открытых мероприятий:  

- в образовательной организации  

- на муниципальном уровне. 

• Анализ результатов работы на педагогическом совете. 

• Ежегодное подведение итогов работы. 

• Обобщение опыта работы. 

Показателями оценки эффективности работы наставника является 

выполнение молодым воспитателем, специалистом целей и задач в период 

наставничества. Оценка производится по результатам промежуточного и 

итогового контроля. 

 

V. МЕХАНИЗМ РЕАЛИЗАЦИИ ПРОГРАММЫ 

Реализация программы «Наставничество» рассчитана на один учебный 

год, осуществляется наставниками, молодыми (вновь принятыми педагогами), 

старшим воспитателем, руководителем дошкольной организации. 

Методическая служба и руководитель образовательного учреждения 

осуществляют контроль реализацией программы и за работой наставников. 

Руководитель дошкольной организации в начале учебного года представляет 

молодого специалиста педагогическим работникам детского сада, объявляет 

приказ о закреплении за ним наставника, создает необходимые условия для 

совместной работы молодого специалиста с закрепленным за ним наставником. 

На основе примерного плана по наставничеству каждый наставник 

составляет индивидуальные планы работы на год, в соответствии с которыми и 

осуществляется работа и контроль. 

Контроль за реализацией программы включает:  

- посещение занятий, родительских собраний и других мероприятий, 

проводимых наставником и молодым специалистом,  

-   анализ планов и отчетов. 

В конце учебного года результаты работы по наставничеству, т.е 

результаты реализации программы «Наставничество» представляются на 

итоговом педагогическом совете. 

 

VI. МОНИТОРНИНГ 

 

Мониторинг осуществляется в рамках реализации формы «педагог-педагог» 

посредством анкетирования, тестирования. Анкеты и тесты представлены в 

Приложении.
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Приложение 1 

 

План работы с наставляемыми (молодыми педагогами) * 

  

Сроки Содержание мероприятий Ответственный 

Сентябрь 1.        Создание приказа о наставничестве. 

Закрепление опытных педагогов за молодыми 

педагогами. 

2.        Разработка «Положения о группе 

наставников при педагогическом совете МДОУ 

детский сад комбинированного вида №136.  

3.        Сбор данных о молодом педагоге. 

Анкетирование молодых педагогов. 

4.        Планирование образовательной 

деятельности на неделю -  «С утра до вечера» 

(планирование разных видов деятельности в 

течение дня). 

5.        Рабочая программа педагога. 

6.         Консультация по теме «Организация 

предметно-пространственной развивающей среды 

в группе». 

Куратор, 

наставник 

Октябрь-

Ноябрь 

1.        Анкетирование «Личностный паспорт 

воспитателя». 

2.        Выбор темы по самообразованию. Оказание 

помощи в составлении плана работы по теме 

самообразования. 

3.        Оказание помощи в подборе новинок 

методической литературы для самообразования. 

4.        Круглый стол по теме «Календарное 

планирование воспитательно-образовательной 

работы  с детьми» (педагогические мероприятия, 

совместная деятельность). 

5.        Методика проведения занятий. 

6.         Контроль за планированием воспитательно-

образовательной работы в группах молодых 

специалистов. 

7.         Совместная  деятельность  воспитателя и 

детей во второй половине дня. 

наставник 
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Октябрь-

Декабрь 

1.         Организация посещений молодыми 

воспитателями педагогических мероприятий 

опытных педагогов.  

2.        Круглый стол по теме: «Организация 

педагогического мониторинга  по выявлению 

уровня усвоения программного  материала 

воспитанниками группы. Оформление 

документации по педагогическому  мониторингу». 

3.                   Оказание помощи в составлении 

аналитических справок  по результатам 

педагогического  мониторинга. 

4.                   Специфика проведение праздников. 

Взаимодействие специалиста и воспитателя. 

5.                   Взаимопосещение новогодних 

утренников. 

наставник 

  

  

  

Январь 1.         Организация посещений молодыми 

воспитателями педагогических мероприятий 

опытных педагогов. 

2.         Тренинг «Найди ошибку» (на развитие 

умения анализировать подготовку и организацию 

различных видов образовательной деятельности») 

3.         Круглый стол по теме «Формы, методы и 

приемы взаимодействия педагогов с родителями». 

4.         Контроль за планированием организации 

работы с родителями. 

педагог – 

наставник 

  

  

Февраль 1.         Организация посещений педагогами – 

наставниками педагогических мероприятий 

молодых воспитателей. 

2.         Круглый стол по теме: «Руководство 

развитием игровой деятельности детей» 

3.         Контроль за планированием работы по 

развитию игровой деятельности детей. 

педагог – 

наставник 

  

Март 1.         Организация посещений педагогами – 

наставниками педагогических мероприятий 

молодых воспитателей. 

2.                  Индивидуальные консультации по 

планированию воспитательно – образовательной 

работы  с детьми.   Составление конспектов 

педагог – 

наставник, 

молодые 

педагоги 
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педагогических мероприятий  молодыми 

педагогами. 

3.         Круглый стол по теме: «Возрастные 

особенности детей дошкольного возраста». 

Апрель 1.         Организация посещений педагогами – 

наставниками педагогических мероприятий 

молодых воспитателей. 

2.         Тестирование молодых педагогов по 

выявлению знаний по реализуемой программе. 

3.          Отчеты молодых воспитателей по темам 

самообразования. 

методист, 

педагоги – 

наставники 

Май Отчёт по наставничеству наставники 

 

 

* Содержание мероприятий может меняться на основании запроса молодого 

специалиста и результатов анкетирования и тестирования 
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Приложение 2 

Примерный 

индивидуальный план 

траектории наставничества 

ФИО наставляемого / должность 

______________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________ 

ФИО наставника / 

должность_____________________________________________________________ 

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________ 

План работы на период с «____»по « ___» _____ ____________________ 

Подведение итогов по данному плану « ____» 

______________________________________ 

 

№ Содержание 

Цель/ 

 планируемый 

Сроки 

выполнения Отметка о 

 (что конкретно посетить, результат  выполнении/ 

 освоить)   подпись 

    наставляемого 

     

1.     

2.     

3.     

     

     

     

 

Ознакомлен(а) ________________________/____________________ 

(подпись наставляемого) 

Дата «____» _________________ 20___г. 

Комментарии наставника / куратора о результатах выполнения данного плана, 

итогах прохождения наставничества: 

 

 

 

Подпись наставника ______/ ______________ 
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Приложение 3 

МАТЕРИАЛЫ 

ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ МОНИТОРИНГА И ОЦЕНКИ ЭФФЕКТИВНОСТИ 

ПРОГРАММЫ НАСТАВНИЧЕСТВА  

(на основании письма министерства просвещения РФ «О направлении целевой модели наставничества и 

методических рекомендаций» от 23 января 2020 г. N МР-42/02) 

 

 

2.1. Первый этап опроса для мониторинга программы 

(до начала работы).  

Макеты опросных анкет для участников 

2.1.2. Форма «педагог-педагог» 

 

Форма наставничества "педагог-педагог" предполагает взаимодействие молодого педагога 

(при опыте работы от 0 до 3 лет) или нового специалиста (при смене места работы) с опытным 

и располагающим ресурсами и навыками специалистом, оказывающим первому 

разностороннюю поддержку. 

 

Анкета наставляемого 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где? __________________________________ 

 

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 - самый низший балл, а 10 - самый высокий. 

 

3. Ожидаемая эффективность программы 

наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. Ожидаемый уровень комфорта при участии в 

программе наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5. Ожидаемое качество организационных 

мероприятий (знакомство с коллективом, рабочим 

местом, должностными обязанностями и 

квалификационными требованиями) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Ожидаемая полезность программы 

профессиональной и должностной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. Ожидаемая польза организованных для Вас 

мероприятий по развитию конкретных 

профессиональных навыков (посещение и ведение 

открытых уроков, семинары, вебинары, участие в 

конкурсах) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8. Ожидаемое качество передачи Вам необходимых 

теоретических знаний 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9. Ожидаемое качество передачи Вам необходимых 

практических навыков 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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10. Ожидаемое качество программы 

профессиональной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Насколько Вам важно ощущение поддержки 

наставника? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

12. Насколько Вам важно, чтобы Вы остались 

довольны совместной работой? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

13. Что Вы ожидаете от программы и своей роли? 

______________________________________________________ 

14. Что особенно ценно для Вас в программе? 

______________________________________________________ 

 

15. Как часто Вы ожидаете проведение 

мероприятий по развитию конкретных 

профессиональных навыков (посещение и 

ведение открытых уроков, семинары, 

вебинары, участие в конкурсах)? 

Очень 

часто 

Часто Редко 1 - 2 

раза 

Никогд

а 

 

16. Рады ли Вы участвовать в программе? [да/нет] 

 

 

 

Анкета наставника 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где? __________________________________ 

 

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 - самый низший балл, а 10 - самый высокий. 

 

3. Ожидаемая эффективность программы 

наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. Ожидаемый комфорт от работы в программе 

наставничества? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5. Насколько эффективно Вы сможете организовать 

мероприятия (знакомство с коллективом, рабочим 

местом, должностными обязанностями и 

квалификационными требованиями) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Ожидаемая эффективность программы 

профессиональной и должностной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. Как Вы думаете, насколько хорошо с Вашей 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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помощью наставляемый овладеет необходимыми 

теоретическими знаниями? 

8. Как Вы думаете, насколько хорошо с Вашей 

помощью наставляемый овладеет необходимыми 

практическими навыками? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9. Ожидаемое качество разработанной Вами 

программы профессиональной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Ожидаемая включенность наставляемого в 

процесс 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Ожидаемый уровень удовлетворения совместной 

работой 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

12. Что Вы ожидаете от программы и своей роли? 

______________________________________________________ 

 

13. Что особенно ценно для Вас в программе? 

______________________________________________________ 

 

14. Как часто Вы собираетесь проводить 

мероприятия по развитию конкретных 

профессиональных навыков (посещение и ведение 

открытых уроков, семинары, вебинары, участие в 

конкурсах) 

Очень 

часто 

Часто Редко 1 - 2 

раза 

Никогд

а 

 

15. Рады ли Вы участвовать в программе наставничества? [да/нет] 

 

2.2. Второй этап опроса для мониторинга 

программы (по завершении работы). Макеты опросных анкет 

для участников 

Форма наставничества "педагог-педагог" предполагает взаимодействие молодого педагога 

(при опыте работы от 0 до 3 лет) или нового специалиста (при смене места работы) с опытным 

и располагающим ресурсами и навыками специалистом, оказывающим первому 

разностороннюю поддержку. 

 

Анкета наставляемого 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где? _____________________________________ 

 

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 - самый низший балл, а 10 - самый высокий. 

 

3. Эффективность программы наставничества 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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4. Насколько комфортно было работать в 

программе наставничества? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5. Качество организационных мероприятий 

(знакомство с коллективом, рабочим местом, 

должностными обязанностями и 

квалификационными требованиями) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Полезность программы профессиональной и 

должностной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. Организованные для Вас мероприятия по 

развитию конкретных профессиональных навыков 

(посещение и ведение открытых уроков, семинары, 

вебинары, участие в конкурсах) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8. Качество передачи Вам необходимых 

теоретических знаний 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9. Качество передачи Вам необходимых 

практических навыков 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Качество программы профессиональной 

адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Ощущение поддержки наставника 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

12. Насколько Вы довольны вашей совместной 

работой? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

13. Что Вы ожидали от программы и своей роли? 

______________________________________________________ 

 

14. Насколько оправдались Ваши ожидания? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

15. Что особенно ценно для Вас было в программе? 

______________________________________________________ 

16. Чего Вам не хватило в программе и/или что хотелось бы изменить? 

______________________________________________________ 

 

17. Как часто проводились мероприятия по 

развитию конкретных профессиональных навыков 

(посещение и ведение открытых уроков, семинары, 

вебинары, участие в конкурсах)? 

Очень 

часто 

Часто Редко 1 - 2 

раза 

Никогд

а 

 

18. Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в программе? [да/нет] 

19. Хотели бы Вы продолжить работу в программе наставничества? [да/нет] 
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20. Видите ли Вы свое профессиональное развитие в данной образовательной организации в 

течение следующих 5 лет? [да/нет] 

21. Появилось ли у Вас желание более активно участвовать в культурной жизни 

образовательной организации? [да/нет] 

22. После общения с наставником почувствовали ли Вы прилив уверенности в собственных 

силах для развития личного, творческого и педагогического потенциала? [да/нет] 

23. Заметили ли Вы рост успеваемости и улучшение поведения в подшефных Вам классах? 

[да/нет] 

24. Заметили ли Вы сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским 

сообществами благодаря программе наставничества? [да/нет] 

25. Появилось ли у Вас желание и/или силы реализовывать собственные профессиональные 

работы: статьи, исследования? [да/нет] 

 

 

 

Анкета наставника 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где? _____________________________________ 

 

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 - самый низший балл, а 10 - самый высокий. 

 

3. Эффективность программы наставничества 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. Насколько комфортно было работать в программе 

наставничества? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5. Насколько эффективно удалось организовать 

мероприятия (знакомство с коллективом, рабочим 

местом, должностными обязанностями и 

квалификационными требованиями)? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Эффективность программы профессиональной и 

должностной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. Насколько наставляемый овладел необходимыми 

теоретическими знаниями? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8. Насколько наставляемый овладел необходимыми 

практическими навыками? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9. Качество программы профессиональной адаптации 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Включенность наставляемого в процесс 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Насколько Вы довольны вашей совместной 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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работой? 

 

12. Что Вы ожидали от программы и своей роли? 

______________________________________________________ 

 

13. Насколько оправдались Ваши ожидания? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

14. Что особенно ценно для Вас было в программе? 

______________________________________________________ 

15. Чего Вам не хватило в программе и/или что хотелось бы изменить? 

______________________________________________________ 

 

16. Как часто проводились мероприятия по развитию 

конкретных профессиональных навыков (посещение 

и ведение открытых уроков, семинары, вебинары, 

участие в конкурсах)? 

Очень 

часто 

Часто Редко 1 - 2 

раза 

Никогд

а 

 

17. Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в программе? [да/нет] 

18. Хотели бы Вы продолжить работу в программе наставничества? [да/нет] 

19. Видите ли Вы свое профессиональное развитие в данной образовательной организации в 

течение следующих 5 лет? [да/нет] 

20. Появилось ли у Вас желание более активно участвовать в культурной жизни 

образовательной организации? [да/нет] 

21. Заметили ли Вы сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским 

сообществами благодаря программе наставничества? [да/нет] 

22. Появилось ли у Вас желание и/или силы реализовывать собственные профессиональные 

работы: статьи, исследования? [да/нет] 

 

Опросники для SWOT-анализа реализуемой 

программы наставничества 

2.3.3. Форма наставничества "учитель - учитель" 

 

Факторы SWOT Позитивные Негативные 

Внутренние Сильные стороны Слабые стороны 

Внешние Возможности Угрозы 

 

Личностная оценка наставляемых 

 

Всего участников -  
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Из них:  

Довольны совместной работой Довольны результатом 

 

Характеристика Количество участников, 

отметивших ее для себя 

Понравилось участвовать в программе  

Хотел бы продолжить работу в программе наставничества  

Видит свое профессиональное развитие в данной образовательной 

организации в течение следующих 5 лет 

 

Появилось желание более активно участвовать в культурной жизни 

образовательной организации 

 

После общения с наставником почувствовал прилив уверенности в 

собственных силах для развития личного, творческого и 

педагогического потенциала 

 

Заметил рост успеваемости и улучшение поведения в подшефных 

классах 

 

Заметил сокращение числа конфликтов с педагогическим и 

родительским сообществами благодаря программе наставничества 

 

Появилось желание и/или силы реализовывать собственные 

профессиональные работы: статьи, исследования 

 

Видит свое профессиональное развитие в данной образовательной 

организации в течение следующих 5 лет 

 

Появилось желание более активно участвовать в культурной жизни 

образовательной организации 

 

После общения с наставником почувствовал прилив уверенности в 

собственных силах для развития личного, творческого и 

педагогического потенциала 

 

 

 

Личностная оценка наставников 

 

Всего участников -  

Из них:  

Довольны совместной работой Довольны результатом 

 

Характеристика Количество участников, 

отметивших ее для себя 
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Достаточность и понятность обучения наставников  

Понравилось участвовать в программе  

Хотел бы продолжить работу в программе наставничества  

Видит свое профессиональное развитие в данной образовательной 

организации в течение следующих 5 лет 

 

Появилось желание более активно участвовать в культурной жизни 

образовательной организации 

 

Заметил сокращение числа конфликтов с педагогическим и 

родительским сообществами благодаря программе наставничества 

 

Появилось желание и/или силы реализовывать собственные 

профессиональные работы: статьи, исследования 

 

 

 

Дополнительные тестирования для оценки личностных 

результатов участников программы наставничества 

 

Для каждого из участников наставнической программы сообразно проведение конкретных 

форматов тестирования. 

Педагоги 

 

Первый этап (до начала работы) Второй этап (по окончании работы) 

Возраст (социально-демографические данные) Возраст (социально-демографические 

данные) 

Как долго работаете в этой школе? (социально-

демографические данные) 

Нет 

Предмет, который Вы преподаете (социально-

демографические данные) 

Нет 

Самооценка Самооценка 

Профессиональное выгорание Профессиональное выгорание 

Ролевая модель Нет 

Метанавыки (soft skills) Метанавыки (soft skills) 

 

 


